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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan mengetahui pengaruh langsung kompensasi terhadap kinerja dan 
peran mediasi kepuasan kerja pada pengaruh kompensasi terhadap kinerja pekerja kontrak 
Swiss-Belinn Seminyak. Jumlah sampel yang diambil sebanyak sebanyak 40 orang dengan 
menggunakan sampel jenuh. Pengumpulan data dengan observasi dan kuesioner. Teknik 
analisis yang digunakan yaitu analisis jalur yang disertai dengan uji Sobell. Ditemukan 
bahwa kompensasi secara langsung berpengaruh negatif tidak signifikan terhadap kinerja, 
dan kepuasan kerja memediasi penuh pengaruh kompensasi terhadap kinerja. Hal ini berarti 
kepuasan kerja merupakan faktor yang sangat penting demi meningkatkan kinerja pekerja 
kontrak. Untuk meningkatkan kinerja pekerja kontrak maka pihak manajemen Swiss-Belinn 
harus lebih memperhatikan sistem penggajian dan upah kepada pekerja kontraknya, salah 
satu caranya adalah dengan memperhatikan tingkat kompensasi berlaku di perusahaan lain. 
 
Kata kunci : kompensasi, kepuasan kerja, kinerja 
 
ABSTRACT 
Purpose of this research is to determine the direct of compensation to the performance and 
determine the role of mediating effect of job satisfaction on compensation with the 
performance of the Swiss-Belinn Seminyak contract workers. Sample taken as many as 40 
workers using saturated sample. Data collected by observation and questionnaires. The 
analysis technique used is path analysis accompanied by Sobell test. The result is that 
compensation has a direct negative effect not significant to the performance. While job 
satisfaction fully mediates the influence of compensation to the performance. This means 
that job satisfaction is a very important factor for improving the performance of contract 
workers. To improve the performance of contract workers, the Swiss-Belinn management 
should pay more attention to the payroll system and the wage of contract workers, one of 
the ways is to consider the compensation levels prevailing in other companies. 
 
Keywords : compensation, job satisfaction, performance 
 
PENDAHULUAN 
Pariwisata adalah salah satu sektor andalan dalam pembangunan suatu 
daerah, karena mampu memberikan kontribusi terhadap perekonomian daerah 
tersebut melalui penambahan pendapatan daerah, terbukanya peluang usaha, dan 




terbukanya lapangan kerja. Bali adalah salah satu daerah tujuan wisata yang tetap 
diminati oleh para wisatawan, baik domestik maupun mancanegara, melalui alam, 
seni budaya, dan adat istiadatnya.  
Setiap tahunnya Bali terus mengalami peningkatan kunjungan wisatawan 
baik dari dalam maupun luar negeri. Berdasarkan data Dinas Pariwisata Provinsi 
Bali (2014) terdapat peningkatan jumlah wisatawan yang berkunjung ke Bali pada 
tahun 2014 sejumlah 3.766.638 dibanding tahun sebelumnya sejumlah 3.278.598. 
Peningkatan jumlah wisatawan yang berkunjung ke Bali berdampak pada 
pertumbuhan industri di berbagai sektor pendukung pariwisata, salah satunya 
yaitu industri perhotelan.  
Tabel 1. 













1 Jembrana 0 0 2 0 0 2 
2 Tabanan 2 0 0 0 0 2 
3 Badung 44 55 45 11 9 164 
4 Gianyar 7 9 5 0 1 22 
5 Klungkung 0 0 2 3 0 5 
6 Bangli 0 0 0 0 0 0 
7 Karangasem 1 2 2 1 1 7 
8 Buleleng 1 1 9 2 1 14 
9 Denpasar 3 4 10 8 8 33 
Jumlah  
2014 58 71 75 25 20 249 
2013 54 62 63 24 24 227 
Sumber: Dinas Pariwisata Provinsi Bali, 2014 
 
Berdasarkan Tabel 1, hingga akhir tahun 2014 jumlah industri perhotelan 
terutama pada hotel berbintang sebanyak 249 hotel, jumlah ini mengalami 
peningkatan dibandingkan dengan tahun sebelumnya sebanyak 227 hotel. 
Pertumbuhan industri perhotelan paling banyak terdapat di kabupaten Badung 
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sebanyak 164 hotel, salah satu alasannya adalah karena kabupaten Badung 
menawarkan berbagai pesona pariwisata yang menarik sehingga menjadikan 
wisatawan lebih banyak berkunjung dan betah untuk berada di daerah tersebut, 
dan salah satu wilayah di kabupaten Badung yang banyak memiliki pertumbuhan 
industri perhotelan yaitu daerah Seminyak. Peningkatan jumlah wisatawan yang 
berkunjung ke Seminyak juga diimbangi dengan pertumbuhan industri perhotelan 
untuk menampung wisatawan yang ada dan mendorong banyak terbukanya 
lapangan pekerjaan di Bali karena adanya peningkatan permintaan terhadap 
sumber daya manusia sebagai pekerja dalam hotel.  
Sumber daya manusia merupakan salah satu aset yang sangat penting dalam 
perusahaan, karena memiliki peran yang sangat besar dalam membantu proses 
pencapaian tujuan perusahaan. Tanpa adanya sumber daya manusia maka kegiatan 
perusahaan tidak akan mampu berjalan dengan optimal walaupun perusahaan 
memiliki beragam teknologi yang canggih dan modal yang mencukupi. Hal ini 
juga didukung oleh Ardana,dkk. (2012:3) dimana sumber daya manusia 
merupakan aset yang paling berharga yang dimiliki oleh suatu perusahaan, karena 
keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuannya sangat ditentukan oleh 
peranan unsur manusia didalamnya.  
Menurut UU Ketenagakerjaan No. 13 tahun 2003 pasal 1 ayat 3 
menyebutkan bahwa pekerja adalah setiap orang yang bekerja dengan menerima 
upah atau imbalan dalam bentuk lain. Berdasarkan sifat dan jangka waktu kerja 
maka pekerja dibedakan menjadi 2 (dua) yaitu pekerja waktu tidak tertentu dan 




pekerja waktu tertentu (Keputusan Menteri Tenaga Kerja dan Transmigrasi 
Republik Indonesia Kep. 100/MEN/VI/2004). Pekerja waktu tidak tertentu adalah 
pekerja yang bekerja dalam jangka waktu yang bersifat tetap (pekerja tetap), 
sedangkan pekerja waktu tertentu adalah pekerja yang bekerja jangka waktu 
tertentu, seperti pekerja kontrak dan pekerja musiman.  
Pekerja kontrak adalah individu yang bekerja dan memiliki hubungan kerja 
dengan pengusaha yang berdasarkan pada Perjanjian Kerja Waktu Tertentu 
(PKWT) (Alamsari, 2010). Menurut Alamsari (2010), pada umumnya pekerja 
kontrak bekerja berdasarkan pada suatu bentuk perjanjian kerja untuk waktu 
tertentu dengan waktu bekerja paling lama 2 (dua) tahun dan dapat diperpanjang 1 
(satu) tahun. Pekerja kontrak lebih banyak ditemukan pada pekerjaan yang 
bersifat sementara, pekerjaan musiman, pekerjaan yang penyelesaiannya dapat 
diprediksi, dan pekerjaan yang bukan menjadi pekerjaan utama dalam suatu 
perusahaan (Alamsari, 2010). Bagi perusahaan, pekerja kontrak sangat 
memberikan keuntungan karena dengan mempekerjakan pekerja kontrak, kinerja 
yang dimiliki hampir sama dengan pekerja tetap namun dapat diberikan upah yang 
lebih rendah dari pekerja tetap dan tidak mendapat pesangon di akhir masa 
jabatan, dapat menghemat biaya, mengurangi beban administrasi, serta dapat 
memberikan fleksibilitas bagi perusahaan (Alamsari, 2010; Rizzuto et al., 1999; 
Siliker, 2012). Bagi individu, menjadi pekerja kontrak membuat dirinya mampu 
untuk menyeimbangkan tanggung jawab antara pekerjaan dengan keluarga dan 
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menjadikan individu lebih mudah untuk masuk dan keluar dunia kerja karena 
tidak terikat pada satu pemimpin (Siliker, 2012).  
Penelitian ini dilakukan pada para pekerja kontrak di Swiss-Belinn 
Seminyak. Pekerja kontrak yang bekerja di Swiss-Belinn Seminyak terdapat 
sebanyak 40 (empat puluh) orang yang tersebar di berbagai departemen yang ada 
di hotel tersebut. 
Tabel 2. 
Jumlah Pekerja Kontrak Menurut Departemen 
No Departemen Jumlah Pekerja Kontrak 
1 Front Office 4 
2 Housekeeping 16 
3 Waiter & waitress 6 
4 Kitchen 5 
5 Security 7 
6 Engineering 2 
 Jumlah 40 
Sumber: data dari Swiss-Belinn Seminyak, 2015 
       
Dari observasi yang telah dilakukan, ditemukan berbagai macam motivasi 
kerja dari para pekerja kontrak antara lain menjadikan pekerjaan ini sebagai 
pekerjaan utama, ingin mencari mencari tambahan penghasilan, ingin mencari 
pengalaman, ingin menambah relasi, maupun ingin mengisi waktu luang sambil 
menunggu waktu kuliah atau kesempatan kerja di tempat lain seperti kapal pesiar. 
Namun tidak semua pekerja kontrak merasa puas dengan pekerjaannya karena 
pekerja kontrak merasa kompensasi yang diterimanya tidak sesuai dengan beban 
kerjanya, bahkan beberapa pekerja merasa pemberian kompensasi tidak adil antar 
sesama pekerja. Beberapa diantaranya lebih memilih tawaran pekerjaan di tempat 
lain yang menurutnya lebih baik. Hal ini menjadikan pekerja merasa tidak 
betah/tidak nyaman bekerja di hotel secara berkala, dan ketika masa kontrak kerja 




telah selesai banyak pekerja yang tidak mau kembali bekerja di hotel tersebut. 
Fenomena ini menarik untuk dilakukan penelitian, khususnya tentang hubungan 
antara kompensasi, kepuasan kerja, dan kinerja. 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh langsung 
kompensasi terhadap kinerja pekerja kontrak hotel dan untuk mengetahui peran 
mediasi kepuasan kerja dalam pengaruh kompensasi terhadap kinerja pekerja 
kontrak hotel. Keberadaan pekerja kontrak dalam suatu perusahaan sesungguhnya 
sama hal-nya dengan keberadaan pekerja tetap yaitu sama-sama bekerja dengan 
sebaik mungkin dan mengutamakan kualitas demi mencapai tujuan perusahaan 
dan menjadikan perusahaan lebih berkualitas. Tentu saja untuk menghasilkan 
perusahaan yang berkualitas harus ditopang oleh pekerja yang berkualitas juga. 
Salah satu cara untuk melihat kualitas pekerja adalah melalui kinerjanya.  
Kinerja merupakan hasil kerja yang dilakukan oleh pekerja 
(Kurniawan,dkk., 2014). Handoko (2000:135) mendefinisikan kinerja sebagai 
kegiatan dan hasil yang dapat dicapai oleh pekerja dilihat dari tercapainya sasaran 
atau standar kerja yang telah ditetapkan perusahaan atau bahkan melebihi standar 
kerja tersebut. Kinerja seorang pekerja dapat dilihat dari hasil pekerjaan pekerja, 
pengetahuan yang terkait dengan pekerjaan, inisiatif, kecekatan mental individu, 
sikap, serta disiplin waktu dan absensinya, serta dapat melalui kualitas kerja dan 
ketepatan waktu dalam bekerja (Sutrisno, 2009:152; Maharani et al., 2013). 
Beberapa hal yang perlu diperhatikan dalam meningkatkan kinerja pekerja antara 
lain adanya motivasi yang tinggi, kompetensi yang memadai, kepemimpinan yang 
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baik, dan adanya lingkungan kerja yang mendukung (Pramudyo, 2010). Kinerja 
tinggi yang dimiliki oleh pekerja dapat menjadi sebuah keunggulan kompetitif 
bagi perusahaan karena tidak dapat ditiru oleh pesaing perusahaan (Dharmawan, 
2011). Dengan terbentuknya kinerja pekerja yang baik maka diharapkan 
perusahaan akan mampu bersaing dengan perusahaan lain sehingga perusahaan 
mampu diakui sebagai perusahaan yang berkualitas (Damayanti,dkk., 2013).  
Beberapa permasalahan yang sering muncul terkait dengan kinerja pekerja 
antara lain pekerja dituntut untuk bekerja lebih efektif dan efisien untuk 
menghindarkan diri dari upaya konsolidasi atau perampingan yang bisa saja 
dilakukan perusahaan ketika dilanda krisis, sehingga bagi pekerja yang masih 
memiliki kinerja yang rendah tentu saja dapat terancam untuk diberhentikan dari 
perusahaan (Brahmasari dan Suprayetno, 2008); kurangnya fasilitas hiburan bagi 
pekerja berupa outing atau outbond yang dapat merefresh pekerja (Riyadi, 2011); 
kurangnya motivasi yang didapat dari perusahaan (Andico,dkk., 2013); pekerja 
merasa tidak puas terhadap pekerjaannya karena pekerja merasa kurang nyaman, 
kurangnya perawatan kerja, dan kurangnya gaji dan insentif yang pada akhirnya 
menyebabkan kinerja pekerja pun menurun (Elarabi dan Johari, 2014); pekerja 
merasa kompensasi yang diterimanya masih kurang adil jika dibandingkan dengan 
pekerja lainnya (Pramudyo, 2010; Purwandira dan Adnyani, 2014). Beberapa dari 
permasalahan ini mengakibatkan pekerja menurunkan kinerjanya yang 
menyebabkan terjadinya peningkatan terhadap tingkat absensi pekerja baik itu 
alpha, datang terlambat, maupun pulang lebih awal (Andico,dkk., 2013).  




Salah satu faktor yang perlu diperhatikan terkait dengan kinerja pekerja 
adalah apakah pekerja sudah merasa puas dengan pekerjaannya atau belum. 
Pekerja yang merasa puas dengan pekerjaan yang ditekuninya dapat terlihat dari 
adanya rasa semangat yang ditunjukkan pekerja dalam bekerja. Pekerja dapat 
menjadi bersemangat dalam mencapai standar kerja yang ditentukan perusahaan 
karena pekerja merasa senang dan nyaman dengan pekerjaan yang ditekuninya 
tersebut. Ruvendi (2005) menggambarkan apa yang membuat individu 
menginginkan dan menyenangi pekerjaannya dan mampu membuatnya merasa 
bahagia dalam pekerjaannya maupun memiliki keinginan untuk keluar dari 
pekerjaannya sebagai suatu bentuk dari rasa kepuasan kerja individu. Sani (2013) 
mendefinisikan kepuasan kerja sebagai suatu bentuk emosi positif yang dihasilkan 
pekerja dari perasaan nyaman saat melakukan pekerjaannya.  
Pekerja yang merasa puas dalam pekerjaannya cenderung akan 
meningkatkan kinerjanya sebanding dengan apa yang telah diberikan perusahaan 
kepadanya (Kurniawan,dkk., 2014). Tobing (2009) mengungkapkan bahwa 
kepuasan kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja 
pekerja. Dimana pekerja yang merasa puas dengan pekerjaannya akan 
menunjukkan peningkatan kinerjanya dengan memberikan pelayanan yang terbaik 
dan bekerja dengan maksimal (Sule et al., 2014). Kepuasan kerja pekerja dapat 
dilihat melalui rasa adil dan layak balas jasa yang diterima pekerja (kompensasi), 
penempatan pekerjaan yang sesuai dengan keahlian pekerja, berat ringannya 
pekerjaan yang ditanggung pekerja, suasana dan lingkungan pekerjaan, 
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tersedianya peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan, sikap pemimpin, 
dan sifat pekerjaan yang monoton atau tidak (Hasibuan, 2012:202).  
Salah satu faktor untuk melihat kepuasan kerja pekerja adalah dapat melalui 
kompensasi. Seperti yang diungkapkan Afrida,dkk. (2014) bahwa pemberian 
kompensasi oleh perusahaan terhadap pekerja merupakan cara perusahaan untuk 
meningkatkan prestasi kerja, motivasi, semangat kerja, dan kepuasan kerja 
pekerja. Kompensasi yang diterima pekerja pada umumnya digunakan untuk 
memenuhi kebutuhannya secara maksimal, baik berupa makan, minum, pakaian, 
tempat tinggal, dan sebagainya. Dengan terpuaskannya kebutuhan-kebutuhan 
pekerja melalui pemberian kompensasi dapat memberikan kepuasan kerja bagi 
pekerja yang bersangkutan (Syah, 2013). Kompensasi memiliki hubungan yang 
positif dan signifikan dengan kepuasan kerja pekerja, dimana pekerja akan merasa 
puas ketika menerima kompensasi yang sebanding dengan pengorbanan yang 
diberikannya kepada perusahaan (Syah, 2013; Kurniawan,dkk., 2014). 
Kurniawan,dkk. (2014) mendefinisikan kompensasi sebagai segala sesuatu 
yang diterima pekerja sebagai balas jasa atas kerja yang diberikannya kepada 
perusahaan. Secara lebih khusus Samudra,dkk. (2014) menjelaskan kompensasi 
adalah hak-hak pekerja yang harus diterima sebagai imbalan setelah menjalankan 
kewajibannya. Kompensasi mencakup semua jenis pembayaran yang diberikan 
oleh perusahaan kepada pekerjanya secara langsung maupun tidak langsung yang 
berbentuk uang maupun penghargaan (Riyadi, 2011).  




Pembayaran kompensasi yang adil dan tepat kepada pekerja dapat 
memotivasi pekerja untuk bekerja semaksimal mungkin sehingga dapat memberi 
keuntungan bagi kedua belah pihak, baik  pekerja maupun perusahaan, dimana 
pekerja akan memperoleh kepuasan kerja yang pada akhirnya akan meningkatkan 
kinerjanya dan perusahaan pun dapat mencapai tujuan dan rencana yang telah 
ditetapkan sebelumnya (Kurniawan,dkk., 2014). Pemberian kompensasi bertujuan 
untuk memotivasi pekerja agar lebih giat dan disiplin saat bekerja, dapat 
menciptakan kesadaran bersama antar pekerja, mampu mengerjakan segala 
sesuatu yang dibutuhkan perusahaan, mampu menggerakkan dan mengarahkan 
pekerja kepada perilaku untuk mencapai hasil kerja yang baik dan meningkatkan 
kinerjanya (Damayanti,dkk., 2013; Samudra,dkk., 2014). Hal ini senada dengan 
penelitian Purwandira dan Adnyani (2014) serta Damayanti,dkk. (2013) yang 
mengungkapkan bahwa kompensasi secara positif dan signifikan berhubungan 
dengan kinerja pekerja.  
Hipotesis yang akan diuji dalam penelitian ini adalah: 
H1: Kompensasi secara langsung berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pekerja kontrak 
H2a: Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja pekerja kontrak 
H2b: Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
pekerja kontrak  
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Berdasarkan latar belakang, landasan teori, serta pembahasan penelitian 
sebelumnya, maka hubungan beberapa variabel tersebut dapat digambarkan 
sebagai berikut. 
Gambar 1. Kerangka Pemikiran 
Sumber: kajian beberapa studi empiris, 2015 
METODE PENELITIAN 
      Penelitian dilakukan pada pekerja kontrak di Swiss-Belinn Seminyak. 
Penelitian ini dilakukan karena belum ada penelitian sebelumnya yang 
mengangkat masalah peran mediasi kepuasan kerja dalam pengaruh kompensasi 
pada kinerja pekerja kontrak, serta masih sedikitnya penelitian yang membahas 
tentang pekerja kontrak di Indonesia, khususnya di Bali, dan dalam industri 
perhotelan. 
 Data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari data kualitatif yang 
disajikan dalam bentuk gambaran umum penelitian dan kuesioner, serta data 
kuantitatif berupa jumlah pekerja, jumlah hotel, serta nilai bobot jawaban 












Secara khusus, variabel yang diuji dalam penelitian ini yaitu kompensasi 
sebagai variabel eksogenus, kinerja sebagai variabel endogenus, dan kepuasan 
kerja sebagai variabel pemediasi. 
Populasi dalam penelitian ini adalah para pekerja kontrak di Swiss-Belinn 
Seminyak, dengan target populasi yang dituju adalah para pekerja kontrak Swiss-
Belinn yang  pernah bekerja sebagai pekerja kontrak  di Swiss-Belinn dan yang 
sedang berstatus sebagai pekerja kontrak bekerja selama masa waktu tertentu 
dengan sistem penggajian berdasarkan masa kehadiran pekerja, dan memiliki 
perjanjian tertulis dengan pihak hotel melalui tanda surat kontrak kerja. Jumlah 
pekerja kontrak dalam penelitian ini dihitung dari waktu observasi hingga 
kuesioner disebar yaitu: 
Tabel 3. 
Data Pekerja Kontrak di Swiss-Belinn Seminyak 
 













Maret 36 2 1 
April 37 - 2 
Mei 35 - 2 
Juni 33 2 - 
      Sumber: data dari Swiss-Belinn Seminyak, 2015 
 
Berdasarkan Tabel 3, jumlah pekerja kontrak yang masih bekerja dan yang 
pernah bekerja sebagai pekerja kontrak berjumlah 40 orang. Dengan 
menggunakan metode penentuan sampel jenuh, maka sampel yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah 40 orang.  
Pengumpulan data awal didapat melalui observasi dan data yang ada di 
analisa melalui pemberian kuesioner.  
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Teknik analisis yang digunakan adalah analisis jalur (path analysis) dengan 
bantuan software SPSS bersi 13.0 for windows dan disertai dengan uji Sobell 
(Sobell test). Langkah pengujian dengan menggunakan uji Sobell (Sobell test) 
(Hair et al. dalam Wibawa, 2013) antara lain adalah: 1) memeriksa pengaruh 
langsung  variabel  eksogenus (X) terhadap  variabel endogenus (Y) pada model 
dengan melibatkan variabel mediator (M); 2) memeriksa pengaruh  variabel  
eksogenus (X) terhadap  variabel  endogenus (Y) pada model tanpa melibatkan 
variabel mediator (M); 3) memeriksa pengaruh variabel eksogenus (X) terhadap 
variabel mediator (M); dan 4) memeriksa pengaruh variabel mediator (M) 
terhadap variabel endogenus (Y).    
Menurut Wibawa (2013), beberapa tahap analisis yang dapat dilakukan 
untuk menentukan tingkat intervensi dari variabel mediasi adalah sebagai berikut. 
1. Jika dalam pengujian antar variabel ditemukan: 
1) Pengaruh variabel eksogenus terhadap variabel mediator (3) adalah 
signifikan 
2) Pengaruh variabel mediator terhadap variabel endogenus (4) adalah 
signifikan 
3) Pengaruh langsung variabel eksogenus terhadap variabel endogenus  
pada model dengan melibatkan variabel  mediator (1) nonsignifikan 
4) Pengaruh langsung variabel eksogenus terhadap variabel endogenus 
tanpa melibatkan variabel mediator (2) adalah signifikan 




Sehingga variabel mediator dapat dikatakan sebagai variabel mediasi 
sempurna (complete/full mediation). 
2. Jika dalam pengujian antar variabel ditemukan: 
1) Pengaruh variabel eksogenus terhadap variabel mediator (3) adalah 
signifikan 
2) Pengaruh variabel mediator terhadap variabel endogenus (4)  adalah 
signifikan 
3) Pengaruh langsung  variabel  eksogenus terhadap variabel  endogenus 
pada model dengan melibatkan variabel mediator  (1) adalah signifikan 
4) Pengaruh langsung variabel eksogenus terhadap variabel endogenus 
tanpa melibatkan variabel mediator (2) adalah signifikan 
Sehingga variabel mediator dapat dikatakan sebagai variabel mediasi 
sebagian (partial mediation). 
3. Jika dalam pengujian antar variabel ditemukan: 
1) Pengaruh variabel eksogenus terhadap variabel mediator (3) adalah 
signifikan 
2) Pengaruh variabel mediator terhadap variabel endogenus (4)  adalah 
signifikan 
3) Pengaruh langsung  variabel  eksogenus terhadap variabel  endogenus 
pada model dengan melibatkan variabel mediator  (1) adalah signifikan 
4) Koefisien (2) dan (1) memiliki nilai hampir sama 
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Sehingga variabel mediator dapat dikatakan sebagai bukan variabel 
pemediasi. 
4. Jika dalam pengujian antar variabel ditemukan hasil pengujian (3) dan (4) 
adalah non signifikan, maka variabel mediator dapat dikatakan sebagai bukan 
variabel pemediasi. 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Responden penelitian digambarkan secara umum dalam bentuk penyajian 
data yang dilihat melalui beberapa variabel demografi yaitu jenis kelamin, 
jabatan/deskripsi pekerjaan, usia, tingkat pendidikan, lama bekerja, dan besar 
penghasilan. 
 Tabel 4. 
Karakteristik Demografi Responden 
No Variabel Klasifikasi Jumlah (orang) Persentase (%) 
1 Jenis Kelamin Laki-laki 29 72.5 
Perempuan 11 27.5 
2 Jabatan/Deskripsi 
Pekerjaan 
Front Office 4 10 
Housekeeping 16 40 
Waiter & waitress 6 15 
Kitchen 5 12.5 
Security 7 17.5 
Engineering 2 5 
3 Usia < 20 tahun 9 22.5 
20 - 29 tahun 31 77.5 
4 Tingkat 
Pendidikan 
SMA/SMK 21 52.5 
Diploma 18 45 
Strata 1 1 2.5 
5 Lama Bekerja < 6 bulan 12 30 
6 - 12 bulan 17 42.5 
13 - 19 bulan 6 15 
> 20 bulan 5 12.5 
6 Besar Penghasilan 750.000 – 1.000.000 3 7.5 
> 1.000.000 37 92.5 
 Jumlah 40 100 
 Sumber: data primer diolah, 2015 




Tabel 4 menunjukkan karakteristik demografi responden dalam penelitian 
ini. Dilihat menurut pengelompokan jenis kelamin, responden dalam penelitian ini 
terbagi menjadi 2 yaitu laki-laki sebesar 72,5 persen dan responden perempuan 
sebesar 27,5 persen. Berdasarkan data tersebut terlihat bahwa pekerja kontrak 
dalam hotel lebih didominasi oleh pekerja laki-laki, hal ini dapat disebabkan 
karena pekerjaan dalam hotel lebih banyak membutuhkan tenaga fisik sehingga 
tenaga pekerja laki-laki lebih banyak dibutuhkan dibandingkan tenaga pekerja 
perempuan. 
Menurut pengelompokan jabatan/deskripsi jabatan, pekerja kontrak paling 
banyak didominasi oleh departemen housekeeping sebesar 40 persen, departemen 
security 17,5 persen, departemen waiter & waitress 15 persen, departemen kitchen 
12,5 persen, departemen front office 10 persen, dan departemen engineering 
sebesar 5 persen. Responden didominasi oleh pekerja pada departemen 
housekeeping, hal ini berhubungan dengan banyaknya jumlah wisatawan yang 
terus meningkat dan bergantung pada ukuran hotel yang mengakibatkan lebih 
banyak dibutuhkan tenaga operasional pada departemen housekeeping untuk 
menunjang pelayanan kamar hotel.  
Dilihat menurut pengelompokan usia, pekerja kontrak paling banyak berada 
pada kelompok usia 20 – 29 tahun sebesar 77,5 persen dan kelompok usia kurang 
dari 20 tahun sebesar 22,5 persen. Pekerja kontrak lebih banyak didominasi usia 
20 – 29 tahun yang mana kelompok usia ini merupakan usia produktif untuk 
bekerja dan mulai mencari pengalaman bekerja. 
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Pengelompokan tingkat pendidikan responden dalam penelitian ini 
didominasi oleh kelompok SMA/SMK sebesar 52,5 persen, kemudian kelompok 
diploma sebesar 45 persen, dan strata 1 sebesar 2,5 persen. Hal ini berkaitan juga 
dengan pengelompokan usia pekerja yang didominasi usia 20 – 29 tahun dengan 
latar belakang pendidikan SMA/SMK dan diploma, dimana individu dengan latar 
pendidikan lulusan SMA/SMK dan diploma lebih diminati oleh pihak hotel 
karena lebih terspesialisasi dan lebih terlatih untuk bekerja.  
Dilihat menurut pengelompokan lama bekerja, para responden paling 
banyak pada kelompok masa 6 – 12 bulan sebesar 42,5 persen, kurang dari 6 
bulan sebesar 30 persen, 13 – 19 bulan sebesar 15 persen, dan lebih dari 20 bulan 
sebesar 12,5 persen. Mayoritas pekerja kontrak bekerja selama 6 – 12 bulan, hal 
ini senada dengan alasan yang dilontarkan para pekerja kontrak, dimana mereka 
bekerja untuk mencari pengalaman serta untuk mengisi waktu luang sambil 
menunggu kesempatan untuk melanjutkan pendidikan atau kesempatan untuk 
bekerja di tempat lain. 
Sedangkan menurut pengelompokan besar penghasilan, responden dalam 
penelitian ini terbagi menjadi 2 kelompok, yaitu kelompok penghasilan lebih dari 
1.000.000 sebesar 92,5 persen dan kelompok penghasilan 750.000 – 1.000.000 
sebesar 7,5 persen. 
Pengujian secara simultan (uji F) 
Pengujian secara simultan (uji F) digunakan untuk mengetahui pengaruh 
variabel eksogenus (kompensasi) dan variabel mediator (kepuasan kerja) secara 




serempak terhadap variabel endogenus (kinerja). Berdasarkan pengujian dengan 
bantuan SPSS versi 13.0 menunjukkan nilai F sebesar 6,313 dengan nilai 
probabilitas (sig) = 0,004. Nilai probabilitas ini lebih kecil dari nilai signifikansi 
(0,004 < sig 0,05) maka hipotesis ditolak dan pengujian variabel secara individual 
dapat dilakukan. Hal ini berarti kompensasi dan kepuasan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pekerja kontrak. 
Pengujian secara parsial (uji t) 
Pengujian secara parsial (uji t) digunakan untuk menguji adanya pengaruh 
dari variabel eksogenus (kompensasi) dan variabel mediator (kepuasan kerja) 
terhadap variabel endogenus (kinerja). Berdasarkan pengujian dengan bantuan 
SPSS versi 13.0, maka hasil pengujian analisis jalur terhadap antar variabel adalah 
sebagai berikut. 
Tabel 5. 
Hasil Analisis Jalur Antar Variabel 
No Pengujian Variabel Standardized 
Coefficients Beta 
Sig Ket 
1 Kompensasi (X) dan Kepuasan Kerja 
(M) terhadap Kinerja (Y) 
   
 - X terhadap Y -0,117 0,443 Non Sig 
 - M terhadap Y 0,532 0,001 Sig 
2 Kompensasi (X) terhadap Kinerja (Y) 0,065 0,692 Non Sig 
3 Kompensasi (X) terhadap Kepuasan 
Kerja (M) 
0,341 0,031 Sig 
4 Kepuasan Kerja (M) terhadap Kinerja 
(Y) 
0,492 0,001 Sig 
  Sumber: data primer diolah, 2015       
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Secara lebih jelas, hasil pengujian analisis jalur antar variabel disajikan 
dalam bentuk model penelitian sebagai berikut. 
Gambar 2. Hasil Pengujian Keseluruhan Variabel 
Sumber: tabel 5 
 
Pengujian Hipotesis 
Hipotesis 1 menyatakan bahwa kompensasi secara langsung berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja pekerja kontrak. Gambar 2 menunjukkan 
hasil standardized coefficients beta dari pengujian variabel kompensasi secara 
langsung terhadap kinerja adalah sebesar -0,117, hal ini berarti bahwa semakin 
tinggi kompensasi yang diberikan kepada pekerja tidak serta merta meningkatkan 
kinerja pekerja. Nilai probabilitas yang dihasilkan dari pengujian variabel 
kompensasi terhadap kinerja sebesar 0,443. Nilai probabilitas ini lebih besar dari 
nilai sig 0,05 (0,443 > sig 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa yang berarti bahwa 
kompensasi memiliki pengaruh namun tidak signifikan terhadap kinerja pekerja 
kontrak. Hasil analisis data menolak hipotesis 1 dimana kompensasi secara 
langsung berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja pekerja 
kontrak. 
e2 = 0,468 
e1 = 0,659 
0,532 (0,001)* 
0,341 (0,031)*  









Hipotesis 2a menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap 
kepuasan kerja pekerja kontrak. Berdasarkan gambar 2, hasil standardized 
coefficients beta dari pengujian pada variabel kompensasi terhadap kepuasan kerja 
menunjukkan nilai 0,341. Hal ini berarti semakin tinggi kompensasi yang diterima 
oleh pekerja kontrak maka pekerja kontrak pun akan semakin meningkatkan 
kepuasan kerja pekerja kontrak. Nilai probabilitas dari pengujian variabel 
kompensasi terhadap kepuasan kerja adalah 0,031. Nilai probabilitas ini lebih 
kecil dari nilai sig 0,05 (0,031 < sig 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa 
kompensasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pekerja 
kontrak. Hasil analisis data mendukung hipotesis 2a dimana kompensasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pekerja kontrak. 
Hipotesis 2b menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif 
terhadap kinerja pekerja kontrak. Berdasarkan gambar 2, hasil standardized 
coefficients beta dari pengujian pada variabel kepuasan kerja terhadap kinerja 
menunjukkan nilai sebesar 0,532, yang berarti bahwa semakin tinggi rasa 
kepuasan kerja pekerja maka kinerja pekerja pun akan semakin meningkat. Nilai 
probabilitas dari pengujian variabel kepuasan kerja terhadap kinerja adalah 
sebesar 0,001. Nilai probabilitas ini lebih kecil dari nilai sig 0,05 (0,001 < sig 
0,05). Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan 
terhadap kinerja pekerja kontrak. Hasil analisis data mendukung hipotesis 2b 
dimana kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pekerja 
kontrak. 




Berdasarkan uraian hasil pengujian terhadap variabel dengan menggunakan 
analisis jalur (path analysis) maka didapatkan hasil sebagai berikut: 
1) Pengujian langsung variabel eksogenus (kompensasi) terhadap variabel 
endogenus (kinerja) pada model dengan melibatkan variabel mediator 
(kepuasan kerja) didapatkan hasil -0,117 dengan nilai probabilitas 0,443. Nilai 
probabilitas ini lebih besar dari nilai sig 0,05 (0,443 > sig 0,05). Sehingga hasil 
pengujian langsung variabel kompensasi terhadap kinerja dengan melibatkan 
kepuasan kerja adalah tidak signifikan. 
2) Pengujian variabel eksogenus (kompensasi) terhadap variabel endogenus 
(kinerja) tanpa melibatkan variabel mediator (kepuasan kerja) didapatkan hasil 
0,065 dengan nilai probabilitas 0,692. Nilai probabilitas ini lebih besar dari 
nilai sig 0,05 (0,692 > sig 0,05). Sehingga hasil pengujian variabel kompensasi 
terhadap kinerja tanpa melibatkan kepuasan kerja adalah tidak signifikan. 
3) Pengujian variabel eksogenus (kompensasi) terhadap variabel mediator 
(kepuasan kerja) didapatkan hasil 0,341 dengan nilai probabilitas 0,031. Nilai 
probabilitas ini lebih kecil dari nilai sig 0,05 (0,031 < sig 0,05). Sehingga hasil 
pengujian variabel kompensasi terhadap kepuasan kerja adalah signifikan. 
4) Pengujian variabel mediator (kepuasan kerja) terhadap variabel endogenus 
(kinerja) didapatkan hasil 0,532 dengan nilai probabilitas 0,001. Nilai 
probabilitas ini lebih kecil dari nilai sig 0,05 (0,001 < sig 0,05). Sehingga hasil 
pengujian variabel kepuasan kerja terhadap kinerja adalah signifikan. 




Berdasarkan hasil pengujian variabel dan mengacu pada langkah pengujian 
menggunakan uji Sobell, maka dapat disimpulkan bahwa variabel mediator 
(kepuasan kerja) memiliki pengaruh mediasi secara penuh (complete/full 
mediation) dalam pengujian pengaruh variabel eksogenus (kompensasi) terhadap 
variabel endogenus (kinerja) pekerja kontrak.  
Pembahasan 
Pengaruh langsung kompensasi terhadap kinerja pekerja kontrak 
Menurut Ardana,dkk. (2012:153), kompensasi adalah segala sesuatu yang 
diterima pekerja sebagai balas jasa atas kontribusinya kepada perusahaan. 
Kompensasi dapat menjadi suatu motivasi bagi seorang pekerja untuk berusaha 
memberikan hasil kerja yang baik dan untuk meningkatkan kinerjanya jika 
kompensasi yang diberi oleh perusahaan bisa tepat sasaran dan dapat memenuhi 
kebutuhan dan keinginan pekerja (Samudra,dkk., 2014).  
Pengujian hipotesis pada pengaruh langsung kompensasi terhadap kinerja 
pekerja kontrak menunjukkan bahwa kompensasi secara langsung berpengaruh 
negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja pekerja kontrak. Ini berarti bahwa 
dengan semakin tinggi kompensasi yang diberikan kepada pekerja tidak serta 
merta meningkatkan kinerja pekerja kontrak, dimana ketika semakin tinggi 
pemberian kompensasi kepada pekerja tidak berdampak pada kinerja pekerja, bisa 
tetap atau bahkan menurun dari sebelumnya.  
Hal ini dapat disebabkan karena pekerja kontrak yang sebagian besar terdiri 
dari lulusan SMA/SMK serta diploma tidak menjadikan kompensasi sebagai 
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alasan utama dalam bekerja melainkan hanya untuk mencari pengalaman dan 
untuk mengisi waktu luang sambil menunggu waktu untuk melanjutkan 
pendidikan atau kesempatan bekerja di tempat lain, selain itu dapat juga 
dipengaruhi oleh lamanya masa bekerja dimana sebagian pekerja kontrak bekerja 
selama 6 – 12 bulan yang mana dalam rentang waktu tersebut pekerja belum dapat 
merasakan peran kompensasi secara nyata dalam pekerjaannya karena pekerja 
masih berusaha beradaptasi dengan pekerjaannya. 
Hasil penelitian ini mengembangkan penelitian yang dilakukan oleh Suciaty 
dan Rahmawati (2014) pada karyawan kontrak PT Unilever Body Care Indonesia 
Tbk yang mengungkapkan bahwa kompensasi secara positif dan signifikan 
berhubungan dengan kinerja pekerja. 
Peran mediasi kepuasan kerja dalam pengaruh kompensasi terhadap kinerja 
pekerja kontrak 
 
Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja pekerja kontrak 
Menurut Syed et al. (2012) beberapa faktor pekerja merasa puas antara lain 
adanya promosi, perilaku supervisor, lingkungan kerja, kompensasi dan 
pekerjaan, serta konflik hidup. Sebagai salah satu aset utama dalam perusahaan, 
pekerja harus mampu di kelola dengan baik agar bisa tetap produktif, salah 
satunya dengan memberikan kompensasi yang sesuai (Syah, 2013).  
Pengujian hipotesis pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja 
menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja pekerja kontrak. Ini berarti bahwa semakin tinggi kompensasi 
yang diberikan kepada pekerja, maka akan semakin meningkatkan kepuasan kerja 




pekerja kontrak. Adanya pemberian kompensasi bagi pekerja kontrak dirasa sudah 
setimpal dengan beban pekerjaan dan sudah mampu memenuhi kebutuhan pekerja 
sehingga dapat kompensasi menjadi pendorong bagi pekerja kontrak untuk lebih 
semangat dalam bekerja. 
Hasil ini mengembangkan penelitian yang dilakukan oleh Syah (2013) pada 
karyawan PT Graha Raja Empat dan Kurniawan,dkk. (2014) pada karyawan PT 
Prudential Life Assurance Malang yang menyatakan bahwa kompensasi memiliki 
hubungan yang positif dan signifikan dengan kepuasan kerja pekerja, karena 
ketika pekerja menerima kompensasi yang dirasa sebanding dengan pengorbanan 
yang telah diberikan akan menjadikan pekerja tersebut merasa puas. 
Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pekerja kontrak 
Menurut Kurniawan dan Faustine (2014), kepuasan kerja berhubungan 
dengan sikap pekerja terhadap pekerjaan yang dimilikinya. Individu yang merasa 
puas dalam pekerjaannya cenderung akan menunjukkan kinerja yang baik, 
memberikan penampilan yang baik, dan cenderung untuk mempertahankan 
bahkan berusaha untuk lebih meningkatkan kinerjanya (Oktaviani dan Indrawati, 
2014; Yaseen, 2013; Biswas dan Varma, 2012).  
Pengujian hipotesis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pekerja 
kontrak menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pekerja kontrak. Hal ini berarti bahwa semakin meningkat 
kepuasan kerja yang dirasa oleh pekerja akan berdampak pada meningkatnya 
kinerja pekerja yang bersangkutan. Hal ini disebabkan karena pekerja yang telah 
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merasa puas terhadap balas jasa yang diberikan oleh tempatnya bekerja 
menjadikan pekerja lebih bersemangat dan giat dalam bekerja yang berdampak 
pada meningkatnya pencapaian kinerja pekerja tersebut. 
Penelitian ini mengembangkan penelitian yang dilakukan oleh Rozi (2006) 
terhadap tenaga kerja kontrak Satuan Polisi Pamong Praja Kota Batu, Jawa Timur 
dan Wijayanti dan Subudi (2014) pada karyawan Quest Hotel Tuban, Bali dimana 
kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pekerja, 
yang berarti bahwa rasa kepuasan kerja yang dimiliki pekerja membuat pekerja 
untuk meningkatkan kinerjanya. 
Berdasarkan berbagai uraian pembahasan diatas maka peran mediasi 
kepuasan kerja dalam pengaruh kompensasi terhadap kinerja pekerja adalah 
sebagai pemediasi penuh (complete/full mediation). Hal ini berarti bahwa 
kompensasi bukan merupakan faktor utama penentu peningkatan kinerja pekerja 
melainkan kompensasi adalah salah satu faktor penentu adanya rasa kepuasan 
kerja pekerja, sehingga ketika pekerja sudah merasakan kepuasan kerja maka akan 
berdampak pada peningkatan kinerja pekerja kontrak. Maka model hasil temuan 
penelitian ini menjadi seperti berikut. 
 
Gambar 3. Kepuasan Kerja sebagai Pemediasi Kompensasi terhadap Kinerja 










SIMPULAN DAN SARAN 
Simpulan 
Berdasarkan hasil analisis penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan 
maka dapat ditarik beberapa simpulan, antara lain: kompensasi secara langsung 
memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja pekerja kontrak 
Swiss-Belinn Seminyak. Kepuasan kerja secara penuh (complete/full mediation) 
memediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja pekerja kontrak Swiss-Belinn 
Seminyak.  
Saran 
Berdasarkan hasil analisis dan simpulan yang diperoleh, maka saran yang 
dapat diberikan bagi pihak Swiss-Belinn adalah demi meningkatkan kinerja 
pekerja diharapkan pihak Swiss-Belinn dapat lebih memperhatikan sistem 
penggajian dan upah kepada pekerja kontraknya, salah satu caranya adalah dengan 
memperhatikan tingkat kompensasi berlaku di perusahaan lain.  
Sedangkan bagi peneliti selanjutnya, demi meningkatkan kualitas penelitian 
maka sebaiknya penelitian ini dikembangkan dengan cara menambah jumlah 
sampel penelitian, membahas variabel yang berpengaruh secara lebih mendalam, 
dan meneliti variabel lain yang mungkin memiliki pengaruh. 
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